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La presente tesis titulada Motivación y desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña portabilidad, Santa Anita 2017, tuvo como 
objetivo general analizar la relación entre motivación y desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña Portabilidad, Santa Anita 
2017. La variable motivación estuvo apoyada de las siguientes dimensiones: motivación 
nomotética o ideográfica, motivación innata o adquirida, motivación interna o externa y 
motivación mecanicista o cognoscitiva; para la variable desempeño laboral se tuvieron 
los siguientes indicadores; desempeño de tarea, falta de productividad y civismo. La 
investigación fue de tipo descriptivo correlacional, pues se trató de verificar las 
relaciones existentes entre dichas variables. Para realizar el estudio se aplicó el censo lo 
que equivale a la población total lo cual estuvo conformada por 50 colaboradores de la 
empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña portabilidad, Santa Anita 2017, a quienes se les 
aplicó una encuesta tipo Likert. Los datos fueron recopilados en el mismo lugar donde 
laboran, siendo procesados a través del software SPSS 24. Los resultados obtenidos 
señalaron que, si existe relación directa entre la motivación y el desempeño laboral, Rho 
de Spearman (Rho=0.673, Sig. (Bilateral) = 0.000. Se obtuvo un “p valor” o “nivel de 
significancia” de 0.000 que por ser menor a 0.05, se concluyó que evidentemente si 
existe una relación directa entre la motivación y el desempeño laboral de los 

























This thesis entitled Motivation and work performance of the employees of the company 
Terceriza Perú SRL, portability campaign, Santa Anita 2017, had as its general 
objective Analyze the relationship between motivation and work performance of the 
employees of the company Terceriza Perú SRL, Portability campaign, Santa Anita 2017. 
The following indicators supported the motivation variable: nomothetic motivation, 
innate motivation, internal motivation and mechanistic motivation; for the labor 
performance variable, the following indicators were taken; task performance, lack of 
productivity and civics. The investigation was of descriptive correlational type, since it 
was tried to verify the existing relations between said variables. To carry out the study, 
the census was applied, which is equivalent to the total population, which consisted of 
50 employees of the company Terceriza Perú S.R.L, portability campaign, Santa Anita 
2017, to whom a Likert survey was applied. The data were collected in the same place 
where they work, being processed through the software SPSS 24. The results obtained 
indicated that if there is a direct relationship between motivation and work performance, 
Rho de Spearman (Rho = 0.673, Sig. (Bilateral) = 0.000 A "p value" or "level of 
significance" of 0.000 was obtained which, being less than 0.05, it was concluded that 
obviously there is a direct relationship between the motivation and the work 
performance of the employees of the company Terceriza Perú S.R.L, portability 
campaign, Santa Anita 2017.  
 
 



























































1.1. Realidad problemática 
 
En el presente, a nivel mundial la motivación y el desempeño laboral cobran mayor 
relevancia en un mercado cada vez más globalizado y competitivo, en el que, para mejores 
resultados en el desempeño laboral, la motivación debe ser la que marque la diferencia en 
las organizaciones para que sea más exitosa que sus competidores. 
En diversos países las organizaciones necesitan personas para que funcione de 
manera normal, pero si lo que desea es que funcione de forma excelente esas personas 
necesitan estar motivadas. Por ello es que en la revista “Tendencias Globales” de la ciudad 
de Buenos Aires Argentina manifiestan que es en la motivación del empleado donde la 
empresa obtiene la clave del éxito y los máximos beneficios económicos, por tanto, la 
retención de estos exige cuidados especiales como los planes de remuneración económica, 
prestaciones sociales y un ambiente saludable que le permita lograr los objetivos de la 
organización y sus colaboradores. 
En nuestro país no se le está brindado a la motivación de sus colaboradores la 
importancia que se necesita dentro de las empresas de telecomunicaciones, pero hay otras 
empresas que sí lo hacen y esto se pudo reflejar en  la noticia que fue publicada el 16 de 
noviembre del año 2016 en el  diario El Comercio, para motivar adecuadamente al 
empleado es necesario conocer sus gustos, necesidades, preferencias y sobre todo a quien 
se está motivando, debido a que las personas son complejas y únicas, entorno a su 
comportamiento y actitudes. 
En Lima La industria de Call y Contact centers es la que más fuentes de trabajo 
genera a personas que trabajan por primera vez, desempleados o personas con poca 
experiencia laboral y que por necesidad aceptan un sueldo básico, como nos dice en una 
publicación del diario Gestión, publicado el 25 de agosto del 2015, cuando el empleado 
entra en una fase de desmotivación empieza a perder el entusiasmo y la ilusión con la que 
empezó el primer día. Su rendimiento empieza a verse reducido y la calidad del trabajo que 
realiza queda afectado siendo ahí donde empiezan a cometer ineficiencias por la falta de 






En el contexto de nuestro estudio podremos visualizar distintas opiniones por parte 
de los colaboradores de la organización Terceriza Perú S.R.L, lugar donde los 
colaboradores no están motivados, ya que existen problemas como la motivación internas o 
externos, el cual se refleja cierta incomodidad en los colaboradores, debido a que no se les 
considera primero a ellos para un mejor cargo al que tienen, donde podrían ganar una mejor 
remuneración y desarrollar  profesionalmente, minimizando y estancando  todo el progreso 
y crecimiento que se aspira conseguir desde el primer día laboral; la motivación innata o 
adquirida, debido a que los encargados en incentivos carecen de nuevas ideas, complicando 
e imposibilitando que los colaboradores puedan ganar esos premios y no lleguen a ser 
reconocidos por sus logros, desmotivándose cada día más y laboren desganados; entre otros 
problemas como la motivación mecanicista o cognoscitivo y la motivación nomotética o 
ideográfica. Todo esto es por el inadecuado desarrollo que se está dando dentro de la 
empresa y como consecuencia son determinantes en la motivación ya que es lo que 
determina el desempeño laboral del personal, reflejando la gestión de la empresa y su 
entorno global. 
La empresa Terceriza Perú S.R.L, empezó a funcionar desde diciembre del año 
2015, con RUC 20521074745,  dedicada a la prestación de servicios, siendo su principal 
cliente la empresa América Móvil Perú S.A.C, conocido en el mercado como CLARO, 
tercerizando así sus servicios para el área de ventas, campaña portabilidad que se encargan 
de invitar a clientes de otras operadoras en contar con los beneficios que la empresa les 
ofrece conservando su mismo número, cuyo principal objetivo es alcanzar la máxima 
cantidad de portabilidades mensual y llegar a la meta trazada, lo cual es lograr el 110% de 
efectividad, todo esto va  a ser posible siempre y cuando los asesores que laboren en la 
empresa produzcan lo esperado por la empresa, pero esto sucederá si ellos también se 
encuentran motivados y satisfechos en la ejecución de sus labores. 
No hay un manejo adecuado de los incentivos, así mismo los colaboradores están 
completamente desorientados cuando quieren ser escuchados o atendidos por alguna 
consulta acerca de la campaña, necesitan a alguien que aplique la solidaridad y empatía 
para la solución de conflictos que se produzcan por cualquier motivo , originando malestar 






empresa exige, pero estos  no valoran ni dan prioridad a los logros que vienen realizando, 
ocasionando que el desempeño laboral de los colaboradores reduzca y que en su gran parte 
haya excesiva rotación de personal, no se retiene al talento por una fuerte baja de 
motivación, dañando la imagen de la empresa viéndose afectada en el mejoramiento de la 
competitividad empresarial y crecimiento continuo. 
Es necesario que en la empresa Terceriza Perú S.R.L, se permita una adecuada y 
verificación confiable del desenvolvimiento de las operaciones relacionadas con la 
administración y gestión de personal que labora en la empresa, para que así su desempeño 
laboral incremente día a  día, por otro lado esta supervisión servirá de apoyo para que la 
empresa logre una mayor ventaja competitiva con empresas del mismo rubro y de esta 
manera crecer dentro del exigente mercado de las telecomunicaciones, manteniendo 
colaboradores motivados , fidelizados, que sean capaces de creer en la capacidad de ellos 
mismos y en la misma empresa. 
1.2. Trabajos Previos  
 
Entre múltiples tesis de investigación se ha analizado antecedentes nacionales e 
internacionales, teniendo como preponderancia a trabajos presentados años atrás. 
En el contexto internacional 
Según Enríquez (2014), En su trabajo de proyecto titulado “Motivación y 
desempeño laboral de los empleados del instituto de la visión en México”, para acceder el 
grado de maestría de Administración en la universidad de Montemorelos. Su objetivo fue 
conocer el grado de motivación y el nivel de desempeño de los empleados del instituto de 
la visión en México. Tuvo como autores principales y secundarios a Arias (2007) Heredia 
(2010), Chiavenato (2000), Robbins y Coulter (2010). Su metodología es descriptivo 
correlacional, de campo y transversal. La población estuvo compuesta por 164 empleados 
de los cuales no se tomó muestra y se aplicó a todos los empleados. Para la investigación y 
recolección de datos se utilizaron dos instrumentos: el primero enfocado al desempeño, el 
cual tienen 48 ítems y una confiabilidad de 939; el segundo sobre la motivación por 19 






observar que los empleados tienen una autopercepción de la motivación que va de muy 
buena a excelente y para el nivel de desempeño laboral los empleados se encontraron 
ubicados entre muy bueno y excelente.En conclusión, el estudio dio como resultado un 
valor de coeficiente de correlación de spearman representado por el 0.682, por lo tanto, la 
correlación es moderada; y siendo el valor de significancia de 0.000, existe relación entre 
la motivación y el nivel de desempeño de los empleados del instituto de la visión en 
México. 
Conseguir a la persona ideal para un puesto de trabajo a veces suele ser un poco 
complicado, pero más difícil es cubrir el puesto de la persona encargada de seleccionar al 
momento de la entrevista, pues aquellos que cubrirán el puesto deben estar muy motivados 
con todo lo que se le ha ofrecido desde un inicio, al final todo se verá en los resultados 
finales de los objetivos y metas a cumplir de la organización. Es importante la selección del 
personal idóneo para el puesto de trabajo a cubrir; los resultados logrados se dan por un 
mesurado desarrollo en el trabajo en equipo entre el rango más alto al más bajo, sin 
distinción de jerarquía, a tal modo que se genere complicidad en las labores de cada puesto 
de trabajo, dando por sentado que nuestro capital humano es el factor más importante, 
haciéndoles sentir que son parte del negocio, para que sea más productivo y sienta a la 
empresa donde labora como parte suya. 
 
Según Alba & Marín (2014), En su tesis denominado “la motivación y su 
influencia en el desempeño laboral de la IPS universidad autónoma”, para obtener la 
maestría en Administración de negocios en la universidad Autónoma de Manizales. Su 
objetivo general fue determinar los procesos de intervención del clima organizacional de 
la IPS de la universidad IPS de la universidad Autónoma. La fundamentación teórica se 
desarrolla a partir de los estudios de Lewn et. Al. (1939), Litwing y Striger(1968). Se 
diseñó un estudio descriptivo observacional, donde el universo de estudio constó de los 84 
trabajadores activos al momento de la recolección de la información. Se utilizó el 
instrumento de medición propuesto por la OPS para medir la motivación. En el caso de la 
motivación, en la IPS de la Universidad Autónoma es poco satisfactoria, siendo la 






que las autoridades no contribuyen en la realización personal y profesional, así como no 
existe retribución por parte de las autoridades a sus actividades laborales además de la 
inexistencia del reconocimiento por el buen desempeño. En conclusión, el estudio dio 
como resultado un valor de coeficiente de correlación de spearman representado por el 
0.736 y siendo el valor de significancia de 0.000, existe relación Existe relación entre la 
motivación y el desempeño laboral de la IPS universidad autónoma. 
Conocer a nuestros talentos en la empresa y valorarlos nos beneficiará como 
organización porque si realizamos evaluaciones constantes de su desenvolvimiento e 
identificamos con exactitud la percepción que tienen sobre el entorno que los rodea lograrán 
sentir que como empresa nos preocupamos por su bienestar, avanzando en conjunto con los 
objetivos organizacionales. Las relaciones interpersonales cubrirán un protagonismo 
importante sobre el impacto dentro de las empresas sin importar cuál sea el rubro. 
Según Olvera (2013), En su tesis titulado “Estudio de la motivación y su influencia 
en el desempeño laboral de los empleados Administrativos del área comercial de la 
Constructora Fuoriani Obras y Proyectos”, para optar el título de Psicología Industrial en 
la universidad de Guayaquil, facultad de Ciencias Psicológicas.Su objetivo principal fue 
establecer los factores motivacionales que influyen en el desempeño laboral del personal 
Administrativo del área comercial de la empresa constructora Furoiani Obras y Proyectos. 
Se tomó como referencia las diferentes teorías administrativas que incluyen entre sus 
fundamentaciones los factores motivacionales, teniendo como base para la variable uno a 
N. Leontiev y para la segunda variable a Chiavenato. Su enfoque es de método de enfoque 
mixto. Como instrumento de recolección de datos se aplicó el cuestionario CMT 
(Cuestionario de Motivación para el Trabajo) a la población objeto de estudio, la cual está 
compuesta por 38 empleados. Teniendo en cuenta que los factores motivacionales de mayor 
influencia en el personal son el salario que es un factor extrínseco y el reconocimiento que 
es un motivador intrínseco, el medio preferido para obtener retribución es la expectación, 
estos inciden en el desempeño laboral del personal administrativo del área comercial de la 
empresa constructora Furoiani. 
 






de spearman representado por el 0.622, por lo tanto, la correlación es moderada; y además 
se obtuvo el valor de significancia de 0.000, por lo tanto, se acepta la hipótesis alternativa, y 
por ende existe relación entre Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de 
los empleados Administrativos del área comercial de la Constructora Fuoriani Obras y 
Proyectos. 
 
El recurso humano es uno de los pilares bases en una organización por tanto la 
retención de estos exige cuidados especiales como los planes de remuneración económica, 
prestaciones sociales y un ambiente saludable que le permita lograr los objetivos de la 
organización y sus colaboradores; siendo el factor salario lo que más motiva al personal, 
por tanto, la empresa no debe tener retrasos en los pagos. 
 
En el contexto nacional 
 
Según Romero (2014), En su tesis “Motivación y desempeño laboral en 
trabajadores de la empresa Minerales Andino MTR S.A.C. Lima, durante el año 2014”, 
tesis para conseguir el título Profesional de Licenciado en Administración en la 
universidad privada César Vallejo. Su objetivo general fue determinar la influencia de la 
motivación en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Minerales Andino 
MTR S.A.C. Lima, durante el año 2014. La primera variante es la motivación sustentada 
por McClellan (2004), el cual expone la siguiente extensión: motivación de logro, 
motivación de filiación y motivación de poder. La siguiente variante es el desempeño 
laboral sustentado por Stoner (2010), el cual señaló como dimensiones: productividad y 
conducta laboral. Cuenta con un enfoque descriptivo de tipo correlacional pues se trató de 
constatar las relaciones coetáneas entre dichas variantes, La muestra que se utilizó fue de 
40 colaboradores, para la investigación y recolección de datos se utilizaron dos 
instrumentos: el primero enfocado a la motivación, el cual tienen 30 ítems y una 
confiabilidad de 919; el segundo sobre desempeño laboral con 30 ítems y una confiabilidad 
de 891. En conclusión, el estudio dio como resultado un valor de coeficiente de correlación 
de Spearman de 0.430, por lo tanto, la correlación es débil y además se obtuvo el valor de 






laboral en los trabajadores de la empresa Minerales Andino MTR S.A.C. Lima. 
 
Entonces el capital humano es el factor más importante y la razón de ser de una 
empresa; antes no se le brindaba prioridad a los llamados Recursos Humanos, con el 
trascurso del tiempo y mediante la globalización buscando mejoras en las organizaciones  
se ha ido derivando en una mejora general a esta área, obteniendo resultados increíbles en 
la producción de la organización; por lo tanto todas las empresas a nivel mundial toman a 
su cargo la formación de sus recursos humanos, circunstancia que sin lugar a dudas 
consideran una inversión que les rendirá frutos con el pasar del tiempo. 
 
Según Saurre (2015), en su tesis “La motivación y su relación con el desempeño 
laboral del personal caso oficina de gestión documentaria del ministerio de desarrollo e 
inclusión social-2015.”, para alcanzar la denominación Profesional de Licenciado en 
Administración en la universidad privada César Vallejo. Teniendo el objetivo principal de 
identificar el vínculo que existe entre la motivación y desempeño laboral de los 
colaboradores de la mencionada institución. Se consignó como objeto de estudios a la 
motivación, manifestado por Frederick Herzberg (2003), citado por Chiavenato que esta 
depende de dos factores; Motivacionales e higiénicos, así como también el desempeño 
laboral que conforme a lo observado por Fernando Arias Galicia (2000), está determinado 
por la conjugación de elementos como habilidad, conocimiento, personalidad y 
expectativas. Es de diseño descriptivo correlacional. Se utilizó como instrumento el 
cuestionario y como técnica la encuesta, con una población de 100 personas y una muestra 
de 60, teniendo en la variable motivación como resultado una confiabilidad de 821; el 
segundo sobre desempeño laboral con una confiabilidad de 910.En conclusión, el estudio 
dio como resultado un valor de coeficiente de correlación de Spearman de 0.332, por ello 
la correlación es débil; además se obtuvo el valor de significancia de 0.001, que al ser 
menor al margen de error de 0.05, existe relación entre la motivación y el desempeño 
laboral del personal caso oficina de gestión documentaria del ministerio de desarrollo e 
inclusión social-2015. 
 






desenvolvimiento de los trabajadores en sus puestos que laboran día a día, porque gracias a 
eso dependerá su desenvolvimiento y mayor compromiso con  los resultados de la  
organización,  saber qué es lo que piensan, que es lo que sienten es cada día primordial, 
porque ser parte de la vida nuestros colaboradores va más allá  que tener simples 
trabajadores, haciéndolos sentir que son socios y pieza imprescindibles dentro de la 




Según Carrera (2014), en su trabajo de proyecto titulado “Motivación y desempeño 
laboral de las cajeras del área de procesos operativos de una empresa de seguridad de 
Lima Metropolitana 2014”, tesis para conseguir la denominación Profesional de 
Licenciado en Administración, Universidad privada César Vallejo. Este trabajo tuvo por 
finalidad identificar si existía vínculo con las variantes motivación y Desempeño Laboral 
de las cajeras del área de procesos operativos. El objeto de análisis se manifiesta con los 
teóricos Robbins (2001), basado en la teoría delos dos factores de Herzberg, asimismo la 
variable dependiente es el desempeño laboral compuesta por las habilidades, recompensas 
y la capacitación las cuales están respaldadas por el autor Robbins (2004) en sus 
investigaciones del comportamiento humano. Es de tipo descriptivo correlacional. Su 
diseño fue de 150 cajeras, siendo la muestra 108colaboradoras, se utilizó el método de la 
encuesta mediante un cuestionario tipo cerrado, teniendo en la variable motivación como 
resultado una confiabilidad de 915; el segundo sobre desempeño laboral con una 
confiabilidad de 834. En conclusión, en la investigación se obtuvo un valor de coeficiente 
de correlación de Spearman de 0.608, y siendo el valor de significancia de 0.000, existe 
relación entre la motivación y el desempeño laboral de las cajeras del área de procesos 
operativos de una empresa de seguridad de Lima Metropolitana 2014. 
 
En una organización debe primar la capacitación y motivación al personal, para que 
así se ´logre obtener óptimos resultados, un colaborador contento con su trabajo amará lo 
que hace y hará mejor su labor diaria a diferencia de uno que solo trabaja por obligación y 






capital más importante, es por ello que se resalta la constante capacitación de desarrollo 
personal, intelectual y momentos de esparcimiento, para lograr equilibrar estrés con trabajo 
y se cumpla con un eficaz clima organizacional. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
Variable 1: Motivación 
 
Se eligió como base al siguiente autor: 
 
Petri y Govern (2006) indican que “la motivación es el concepto que usamos al 
describir las fuerzas que interactúan sobre un organismo o en su interior para que dirija e 
inicie la conducta, explicando por qué se realiza en una situación y no en otra” (p.91). 
Para ello el autor muestra 4 dimensiones: 
 
Petri y Govern (2006) nos indica en la dimensión motivación nomotética lo siguiente: 
 
Motivación Nomotética o ideográfica 
 
La investigación se clasifica en un abanico que se extiende de los enfoques 
estrictamente nomotéticos a los enfoques estrictamente ideográficos en el otro. Esta 
motivación contiene afirmaciones o leyes abstractas, generales o universales; en otras 
investigaciones se estudian grupos de personas o animales, averiguando en qué se parecen. 
Una investigación nomotética consiste en investigar las regiones del cerebro, como el 
hipotálamo, que intervienen en la motivación, ya que está comprobado que el hipotálamo 
participa en la motivación no solo de una rata, sino el de las ratas amanera general y del 
hombre también. (p.105). 
 
 Las reglas generales descubiertas al estudiar una especie se aplican a otras, aunque a 






estudio dela motivación el que más predomina es la nomotética. El enfoque ideográfico 
contrasta con el nomotético, su objetivo es entender la conducta examinando en qué se 
distinguen los individuos, quiere decir las propiedades que los hacen únicos. 
 
Petri y Govern (2006) nos indica en la dimensión motivación innata o adquirida lo 
siguiente: 
 
Motivación Innata o adquirida 
 
 La motivación está controlada por motivos innatos que denominaron instintos, pero los 
expertos en conducta animal y etólogos cuyo objeto de estudio es el comportamiento animal 
en su interacción con el medio. Los seres humanos, también animales, forman parte del 
campo de estudio, se ha investigado en el mundo moderno los componentes innatos de la 
motivación, fruto de ellos conlleva al concepto de la motivación por incentivos, 
prosiguiendo hasta la actualidad, ya que los seres humanos nos movemos. (p.106). 
 
 Las personas por lo general estamos divididas en dos partes importantes, lo innato y lo 
adquirido en el transcurso y largo de la vida. La mitad de nuestro ser, sea sentimientos, 
emociones o forma de pensar, es heredado completamente de nuestro padre o madre, la otra 
mitad es aprendida. 
 
Petri y Govern (2006) nos indica en la dimensión motivación interna o externa lo 
siguiente: 
 
Motivación Interna o externos: 
 
La motivación parte de la idea de que los estados motivacionales pueden definirse 
como necesidades, las que al momento de ser activadas propician una conducta que las 
aminora. Casi siempre las necesidades aparecen como fuentes internas de la motivación que 






entonces las necesidades se expresan comúnmente en términos fisiológicos, quiere decir 
necesidades primarias del ser humano. (p.107). 
 
Motivación Mecanicista o cognoscitivo: 
 
Según Petri y Govern (2006) manifiestan: 
 
Se sostienen que varios motivos como el hambre , la sed y el sexo  son causados 
por factores como la concentración de azúcar en la sangre, equilibrio de líquidos y 
la secreción de hormonas, otras afirmaciones de autores afirman que los motivos 
aprendidos generan conductas sin tener conciencia de ello; este enfoque 
mecanicista anteponen que los cambios de ciertos factores activan circuitos que 
impulsan al organismo a realizar la conducta apropiada , no supone una conciencia 
ni intenciones en el organismo . se muestra interés por los estados de necesidad 
interna y por los patrones innatos dela conducta. (p.109). 
 
Otros autores piensan que los procesos motivacionales tienen origen cognoscitivo, 
quiere decir que al momento de interpretar la información influye en los estados 
motivacionales. Propone que la introducción de recompensas extrínsecas por 
comportamientos que ya hayan recibido una recompensa intrínseca debido al gusto 
asociado con el contenido del trabajo en sí mismo, tiende a asumir el nivel total de 
motivación. 
 
Robbins y Coulter (2014) manifiestan que “lo que mueve a las personas todos los 
días son parte de un proceso que trabaja en conjunto con los 3 elementos claves que son la 
potencia, trayecto y tenacidad del ímpetu que se ejecuta a diario para lograr una meta” 
(p. 506). 
 
Los autores indican que para lograr un objetivo se debe tener motivación con lo 






trabajar con vigorosidad y mayor intensidad, este esfuerzo no necesariamente va a ser 
eficaz a no ser que se mentalice que sea a favor de la organización y para finalizar los 
colaboradores deben ser perseverantes con sus objetivos trazados para el logro de sus 
objetivos personales y organizacionales. 
 
Para ello el autor muestra dos dimensiones: 
Motivadores, son factores que aumentan la satisfacción laboral y la motivación. 
Factores higiénicos, son factores que eliminan la insatisfacción laboral pero que no 
aumentan la motivación. 
 
Para Robbins y Judge citado por Maslow (2013) sostienen que “en el interior de las 
personas coexiste una clasificación de cinco menesteres primordiales que deben satisfacerse 
una tras otra basándose en que las premisas de las superiores satisfacen a las personas de 
forma interna, en tanto los menesteres de rango menor complacen los superficial y 
necesidades externas, están de ejemplo el sueldo y otros” (p.65). 
 
Fisiológicas: Necesidades primarias corporales, sed, hambre, cobijo, etc. 
Seguridad: Es el cuidado contra los daños físicos y emocionales. 
Sociales: Aceptación y sentido de pertenencia ante la sociedad. 
Estima: Status, reconocimiento y atención. 
Autorrealización: Desarrollo de potencial propio 
 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Se eligió como base al siguiente autor: 
 
Según Robbins y Judge (2013) indican que el buen desempeño laboral es la 
combinación de eficiencia y eficacia al momento de realizar las tareas 
fundamentales y necesarias del puesto de trabajo, así como las acciones que 
contribuyen al ambiente psicológico de la organización. En cambio, el mal 






que dañan de manera activa a la organización” (p.98). 
 
Para ello el autor muestra 3 dimensiones: 
Desempeño de tarea 
 
Según Robbins y Judge, (2013) manifiestan que: 
 
El desempeño de tarea Son actitudes o hechos de colaboradores que facultan a una 
organización lograr efectos positivos; esto nos indica que cada persona contribuye a 
resultados de mejora para la empresa. Estos aportes no necesariamente son 
jerarquizados, sino que son medidos por igual entre todos los que forman parte de 
una organización. Estas acciones extraordinarias que los colaboradores realizan 
tiene resultados financieros significativos en la empresa. (p.121). 
Falta de productividad 
 
Según Robbins y Judge (2013) nos indican lo siguiente: 
 
Se ha demostrado con base a estudios que la cantidad de horas laborales que los 
trabajadores dedican a actividades no necesariamente son relacionadas con su 
trabajo. Algo interesante es que las jornadas laborales excesivamente largas 
terminan siendo muy poco productivas. También es evidente que la falta de 
motivación y de incentivos hace que los empleados sientan poco interés en hacer un 




Según Robbins y Judge (2013) manifiestan lo siguiente: 
 






otro, aprendiendo a seguir cormas de conducta, de educación y de cortesía, esto según la 
sociedad en la que nos desenvolvemos” (p.125). 
Se refiere el autor al concepto civismo a las pautas mínimas de comportamiento 
social que se requiere para convivir pacíficamente en una sociedad. 
 
La base del civismo es el respeto al otro, a la sociedad, a los bienes públicos; todo 
esto con ayuda de la cortesía, la educación y la urbanidad. También se basa en aquellas 
actitudes tolerantes y respetuosas que tenemos hacia los derechos de todos; a pesar de que 
nos diferenciemos en aspectos religiosos, morales, éticos, étnicos, culturales, entre otros. 
Y el encontramos en Estado social de derecho, hace que el civismo tenga sentido en el 
marco del cumplimiento de las leyes. 
 
Palaci (2005) manifiesta que el desempeño laboral es un valor agregado que toda 
organización anhela por parte de sus colaboradores, logrando cumplir con las expectativas 
que estos esperan desde el primer día de trabajo hasta el final de sus días, todo ello será en 
consecuencia de una excelente motivación por parte de sus empleadores; el autor muestra 
las siguientes dimensiones: personalidad y expectativas. (p.214). 
  




¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 





¿De qué manera se relaciona la motivación nomotética o ideográfica y el desempeño 






Santa Anita 2017? 
 
¿De qué manera se relaciona la motivación innata o adquirida y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú  S.R.L , campaña Portabilidad, 
Santa Anita 2017? 
¿De qué manera se relaciona la motivación interna o externos y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña Portabilidad, 
Santa Anita 2017? 
 
¿De qué manera se relaciona la motivación mecanicista o cognoscitivo y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L., campaña 
Portabilidad, Santa Anita 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
La acreditación de este proyecto de investigación fue segmentada en tres 
aspectos que es de fundamental importancia. 
 
Según Marcelo (2009) expone que todo análisis de trabajo o cometido para una 
investigación, tiene que ser fundamentalmente argumentado, en pocas palabras, tendrá que 
ser aclarado y expuesto por qué ha sido elaborado. Contestar a las preguntas con el objeto 
de saber por qué se examina, establece muy a fondo la documentación del objeto a analizar. 
Alegando este interrogatorio descubrimos que se poseen abundantes y teorizadas 




En el actual estudio de investigación se basó en la motivación y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña Portabilidad, 






que existe entre dichas variables, la motivación y el desempeño laboral de los 
colaboradores, para apoyar, dar a visibilizar y optimizar de una forma adecuada sus fallas, 
aplicando sugerencias y recomendaciones de acuerdo a las teorías estudiadas. Las 
dimensiones para la primera variable motivación son de los autores Petri y Govern y son los 
siguientes: motivación nomotética, motivación innata, motivación interna y motivación 
mecanicista. En la segunda variable, desempeño laboral se tuvo en cuenta a los autores 
Robbins y Jugdge, los cuales tienes las siguientes dimensiones: desempeño de tarea, falta de 
productividad y civismo. 
 
Con el análisis de las variables en conjunto y el fundamento en la teoría de dichos 
autores se pudo puntualizar y examinar algunos factores que ayudaron de mucho a la 
empresa tercerizadora de servicios. 
 
 Entonces los seres vivientes como patrimonio humano no sirven solo como como 
una persona que brinda la mejor de sus aptitudes y capacidades en su puesto de trabajo, va 
mucho más que eso, siendo un recurso para poder conseguir un objetivo trazado, por lo cual 
se tuvo que brindar todo lo necesario para su adecuado desempeño laboral, en este caso la 





Desde el punto de vista, en la empresa Terceriza Perú S.R.L no existió eficiencia en 
el desempeño laboral de los colaboradores debido a la causa de diferentes factores como la 
falta de motivación, demora en los pagos, falta de apoyo por parte de los supervisores, etc.  
 
La finalidad de este análisis fue definir el vínculo que existe entre la motivación y el 
desempeño laboral y así se logró diagnosticar los malestares que perjudicaron el buen 







De tal manera este estudio se realizó con el único fin de detectar si existen 
problemas que dificulten la motivación brindada por parte de la empresa; ya que un 
excelente desempeño laboral accede a subir la jerarquía de rendimiento de los 
colaboradores en su respectivo lugar de quehaceres laborales y en el desenvolvimiento de 
un conjunto de personas que implica en favorecer su estilo de vida, dentro de un establecido 
plazo o territorio. 
 
Entonces cabe determinar lo siguiente: si se logra que los colaboradores de la 
empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña portabilidad eleven su desempeño laboral 
básicamente dependerá de una adecuada motivación, sumando a ellos los conocimientos 
necesarios para su aplicación con los cuales se tiene que contar en la empresa con personas 
idóneas, con un perfil adecuado que sean capaces de manejar bien el rol que les sea 
asignado, pero esto de nada servirá si la empresa no motiva a sus colaboradores, esas 
aptitudes no van a ser explotadas al máximo si no tienen apoyo de los altos rangos. 
 
Asimismo, el buen desempeño laboral permitió la realización de las actividades 
asignadas, logrando contribuir en el logro de los objetivos de la empresa. En este caso esto 
se reflejó en la optimización de los resultados generados por la empresa Terceriza Perú 
S.R.L. 
 
En la actualidad en el aspecto de la motivación y su relación con el desempeño 
laboral no se le está dando la importancia necesaria, por lo cual la presente investigación se 
profundizó en ello. Ya que así permitió a la empresa, optimizar los procesos que se trabajan 




El análisis a estudiar desde el panorama metodológico, se argumentó, ya que se 
utilizaron herramientas para su cálculo, empleando el SPSS24 lo cual evidenciará con 






encuestas a los implicados. 
 
Para conseguir la meta trazada en el análisis se emplearon métodos de exploración 
necesarias, como el temario de LIKERT, lo cual sirvió para precisar si coexiste vínculo 
sobre las variantes mencionadas en este análisis de la organización Terceriza Perú S.R.L. 
Tomando las dimensiones de motivación nomotética, motivación innata, motivación 
interna, motivación mecanicista en cuanto a su relación con la variable desempeño laboral. 
Justificación social 
 
Desde un punto de vista social, este proyecto se justificó socialmente porque aportó 
en el desarrollo de innovadoras estrategias para que los habitantes de Santa Anita cuenten 
con una empresa el cual les brinde mayor aporte en el crecimiento personal y profesional de 
las personas, preocupándose por sus colaboradores siempre y no viendo en ellos solo 
producción, sino que puedan marcar la diferencia con sus programas de incentivos 
alcanzables y razonables. 
 
Esta investigación logró determinar si hay relación entre la motivación y el 
desempeño laboral, si los empleadores conocieron a fondo a la gente que vinieron a formar 
parte de la empresa Terceriza Perú S.R.L, si la cultura de la empresa influye en su 
motivación para que sean productivos, para así identificar la problemática de la empresa, 
entonces se pudo detectar las falencias cometidas dentro de la organización y aportar al 




Para Hernández, Fernández y Baptista (2010), sustentan que “los supuestos 
hipotéticos nos orientan al análisis de un estudio. Manifiestan lo que intentamos demostrar 










Existe relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña portabilidad, Santa Anita2017. 
Hipótesis específicos 
 
Existe relación significativa entre la motivación nomotética o ideográfica y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña 
Portabilidad, Santa Anita 2017. 
 
Existe relación significativa entre la motivación innata o adquirida y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña Portabilidad, 
Santa Anita 2017. 
 
Existe relación significativa entre la motivación interna o externos y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña Portabilidad, 
Santa Anita 2017. 
 
Existe relación significativa entre la motivación mecanicista o cognoscitivo y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña 






Analizar la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 









Establecer la relación que existe entre la motivación nomotética o ideográfica y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña 
Portabilidad, Santa Anita 2017. 
 
Establecer la relación que existe entre la motivación innata o adquirida y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña 
Portabilidad, Santa Anita 2017. 
 
Establecer la relación que existe entre la motivación interna o externos y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña 
Portabilidad, Santa Anita 2017. 
 
Establecer la relación que existe entre la motivación mecanicista o cognoscitivo y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña 
















































































2.1. Diseño de investigación 
 
Según manifiestan Hernández, Fernández y Baptista (2006) “es no experimental ya 
que no se efectúan adulteraciones examinadas de las variantes y es transversal, porque se 
selecciona la información en un preciso momento” (p.38). 
 
El análisis de estudio es de diseño no experimental, transversal, ya que se describirá 
la relación entre dos variables, Motivación y el desempeño laboral. 
 
Tipo de estudio 
 
Según Cazau (2013) “La investigación aplicada busca o perfecciona recursos de 
aplicación al conocimiento ya obtenido mediante la investigación básica y por tanto no 
busca la verdad, como la investigación pura, sino la utilidad” (p.25). 
Entonces el manifiesto de Cazau nos indica que el resultado de la investigación nos 
otorgará un beneficio para la empresa en estudio ya que identificaremos la necesidad del 
colaborador y mantendremos una relación entre colaborador y empresa. 
Investigación descriptiva 
“Otorga detalladamente toda la información con respecto al fenómeno a investigar 
en el proyecto, para dar mayor énfasis a la investigación descriptiva” (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2014, p.76). 
En la empresa Terceriza Perú S.R.L se realizará el método de observación lo cual 
consiste en la descripción sobre la realidad en la empresa a través de un grupo específico. 
 
Correlacional 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) “La investigación correlacional es 






En relación al proyecto se determinará la relación que existe entre la motivación y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú, campaña 
Portabilidad. 
Enfoque 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) “El enfoque cuantitativo es la 
obtención de datos con el fin de poder probar la hipótesis plasmada dentro de la 
investigación por medio de una medición y análisis estadístico” (p.19). 
De acuerdo a los conceptos otorgado por los teóricos, la investigación se desarrolla 
de manera cuantitativa ya que evaluamos hipótesis en base a las variables y sus 
dimensiones por medio de la estadística, con el objetivo de poder obtener conclusiones.  
Método 
“El método utilizado en dicha investigación es hipotético deductivo, ya que es la 
parte central de un enfoque cuantitativo al identificar un problema para luego plasmar 
diversas hipótesis, las cuales serán comprobadas por medio de distintas investigaciones” 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p.134). 
 
2.2. Variables, operacionalización 
 
Hernández, Fernández y Baptista, (2010) señalan que una variante es un atributo 
oscilante y dicho cambio es suspicaz de calcularse o contemplarse. Como muestras de 
variantes se encuentran: las especies, la motivación innata o adquirida, el gusto por la 
apariencia de las personas, la adaptación a nuevas culturas, el credo, las costumbres, la 
solidez de un bien, la mordacidad gestual y verbal, la actitud de las personas frente a otras y 
la manifestación a una expedición con fines lucrativos y político. La idea de variante es 
adherida a humanos, seres vivientes en general, cosas materiales, tangibles e intangibles o 
situaciones ocurridas pro la naturaleza, aquellas que consiguen infinidad de alcance de 







Variable 1: Motivación  
“La motivación puede definirse como lo que impulsa, dirige y mantiene el 
comportamiento humano. En el ámbito (…) Este impulso a que nos referimos origina que 
se desencadene el proceso de motivación, debido a un estímulo externo o bien una 
reflexión”. Petri, H. y Govern, J. (2006) 
 
Variable X: La variante de motivación es evaluada mediante las siguientes 
extensiones: motivación nomotética, motivación innata, motivación interna, motivación 
mecanicista que permitirán establecer la relación con el desempeño laboral. 
 
Variable 2: Desempeño laboral 
Robbins y Judge (2013) “vincula el desempeño con la facultad de armonizar y 
estructurar las tareas que al juntarse conforman la conducta de los individuos implicados en 
el desarrollo fructífero” (P.223). 
 
Variable Y: La variante desempeño laboral se evaluará mediante las siguientes 
extensiones, desempeño de tarea, falta de productividad y civismo el cual permitirá 






VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADOR ÍTEMS
ESCALA
Conducta 1,2,3,4 ORDINAL TIPO LIKERT
Personalidad 5,6,7,8
Aptitudes 9,10,11,12 1. NUNCA
2. CASI NUNCA
Instintos 13 3. A VECES









Petri, H. y Govern, J. (2006) indican que la 
motivación es el concepto que usamos al 
describir las fuerzas que interactúan sobre un 
organismo o en su interior para que dirija e inicie 
la conducta, explicando porqué se realiza en una 
situación y no en otra.
La motivación se evaluará a través 
de su tipología , nomotética, innata, 
interna y mecanicista, siendo estas 
evaluadas por 12 indicadores, los 
cuales serán de ayuda  para la 
elaboración de la  encuesta que 
será medida mediante un 




















Cumplimiento de funciones 6,7,8,9,10 1. NUNCA
Compromiso 11,12,13,14,15 2. CASI NUNCA
3. A VECES





Solución de problemas 25,26,27
Colaboración      28,29,30
Desempeño 
Laboral
Robbins y Judge, (2013) indica que el buen 
desempeño laboral es la combinación de 
eficiencia y eficacia al momento de realizar las 
tareas fundamentales y necesarias del puesto de 
trabajo, así como las acciones que contribuyen al 
ambiente psicológico de la organización. 
El desempeño laboral será 
evaluado a través de sus 
componentes  desempeño de 
tarea, falta deproductividad y 
civismo, conocimientos, los cuales 
mediante sus 9 indicadores 
mostrados en la matriz de 






Tabla 2  










Hernández Sampieri, (2012) manifiesta que “la población es un cúmulo de todos los 
casos que se asemejan con una secuencia de especificaciones” (p. 95). 
 
La población para esta investigación está conformada por 50 colaboradores que 
trabajan en ambos turnos entre ellos está mujeres y hombres desde los 18 años en 
adelante, enfocados en las ventas de la organización TERCERIZA PERU S.R.L, ubicada 




Fidias (2006) indica que “es un conteo de personas de un determinado país con 
diferentes clases sociales, culturales y económicos” (p. 73). 
 
En el análisis a estudiar la población está constituida por 50 colaboradores de la 
organización Terceriza Perú S.R.L, campaña portabilidad, Santa Anita, siendo aquellos 
los partícipes del temario, por tanto, al ser mínima la cantidad de población en la 
organización y siendo dirigido solo para aquellos que pertenezcan a la campaña 
portabilidad, se cogerá como censo a 50 colaboradores. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1. Técnica de Recolección de datos: 
 
Un instrumento de medición, conceptualizado por Grinnell y Unrau (2009, citado en 
Hernández et al., 2010) manifiesta que el instrumento recopila datos observables que 







La técnica aplicada para este trabajo de investigación será la encuesta y el 
instrumento utilizado será un cuestionario conformado por 30 preguntas para la primera 
variable y 30 para la segunda variable. 
 
2.4.2. Instrumento de recolección de datos: 
Se utilizó en esta investigación escalamiento tipo Likert, Según Likert (1932 citando 
en Hernández et al., 2010) señala que “Consta de un conjunto de ítems presentados en 
forma de afirmaciones para calcularla reacción de los implicados en la encuesta” (p.245). 
 
La herramienta que se utilizará para acopiar información sobre la motivación y el 
desempeño laboral, se califica “Encuesta” con escala de Likert. 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 
2.4.3. Validez: 
La autenticidad del análisis se ejecutará mediante la autenticidad y veracidad de 5 
especialistas de la Universidad César Vallejo Lima Este, personas con años de carrera 
intachable, con mucha experiencia y expertos en la materia, aquellos que son tres son 
temáticos, y dos metodólogos los cuales evaluaron diez criterios: Claridad, Objetividad, 
Pertinencia, Actualidad, Organización, Suficiencia, Intencionalidad, Consistencia, 
Coherencia y Metodología. 
 














CV= Coeficiente de validación de experto 
Xij= Valoración del criterio “i”, por el experto “j”. 
C= N° de criterios 
K= N° de expertos que validan 
 
Los instrumentos fueron evaluados por los siguientes docentes de la Universidad César 
Vallejo: 
Mg. Grauss Cortez, Lupe Esther 
Dr. Cárdenas Canales, Daniel 
Dr. Flores Bolívar, Luis Alberto 
Mg. Suasnabar Ugarte, Alfredo 
Dr. Plascencia Mariño, Yvette Cecilia 
 
Tabla 3 
 Validación por juicio de expertos, primera variable: motivación 
                                                 Variable: Motivación       











Claridad 72% 70% 75% 75% 80% 372 
372 Objetividad 72% 70% 75% 75% 80% 
Pertinencia 72% 70% 75% 75% 80% 372 
Actualidad 72% 70% 75% 75% 80% 372 
Organización 72% 70% 75% 75% 80% 372 
372 Suficiencia 72% 70% 75% 75% 80% 
Intencionalidad 72% 70% 75% 75% 80% 372 
372 
372 
Consistencia 72% 70% 75% 75% 80% 
Coherencia 72% 70% 75% 75% 80% 
Claridad 72% 70% 75% 75% 80% 372 
372 Metodología 72% 70% 75% 75% 80% 











CV = 81.8%  
El CV es igual a 81.8% que es mayor que 0.70; por lo tanto, la validación del 
instrumento de la primera variable es válido. 
Tabla 4 







CV = 81.8%       
El CV es igual a 81.8% que es mayor que 0.70; por lo tanto, la validación del 
instrumento de la segunda variable es válido. 
 
2.4.4. Confiabilidad: 
                                           Variable: Desempeño Laboral       











Claridad 72% 70% 75% 75% 80% 372 
Objetividad 72% 70% 75% 75% 80% 372 
Pertinencia 72% 70% 75% 75% 80% 372 
Actualidad 72% 70% 75% 75% 80% 372 
Organización 72% 70% 75% 75% 80% 372 
Suficiencia 72% 70% 75% 75% 80% 372 
Intencionalidad 72% 70% 75% 75% 80% 372 
Consistencia 72% 70% 75% 75% 80% 372 
Coherencia 72% 70% 75% 75% 80% 372 
Claridad 72% 70% 75% 75% 80% 372 
Metodología 72% 70% 75% 75% 80% 372 






El instrumento se podrá medir con el Alfa de Cronbach para poder analizar la 
confiabilidad de los ítems del cuestionario, la medida debe ser mayor o igual a 0.70 para así 
tener un resultado confiable y pueda ser aplicado. Porque todo este resultado se obtendrá 
del programa SPSS24. 
 
Según Hernández et al. (2012) Menciona que “la confiabilidad de un instrumento de 
medición explica el grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u objeto 
produce resultados iguales […]” (p.141). 
 
Tabla 5  








Los datos procesados en el SPSS, se logró obtener un 0.855 de confiabilidad en el 
cuestionario de la variable Motivación que se realizó a 50 colaboradores de la campaña de 
portabilidad en la organización TERCERIZA PERÚ S.R.L, que permitió conocer la 
estabilidad de los ítems, ya que logra tener un nivel de confiabilidad muy buena. 
 
Tabla 6    
Resultado de análisis de confiabilidad: alfa de cronbach de Desempeño Laboral 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Nº de elementos 
,855 30 
Estadísticas de fiabilidad 








Los datos procesados en el SPSS, se obtuvo un 0.958 de confiabilidad en el 
cuestionario de la variable desempeño laboral que se realizó a 50 colaboradores de la 
campaña de portabilidad en la organización TERCERIZA PERÚ S.R.L, que permitió 
conocer la estabilidad de los ítems, ya que logra tener un nivel de confiabilidad muy buena. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Para realizar el análisis de los datos de cada una de las variables se ha empleado el 
paquete estadístico SPSS versión 24. Asimismo, se utilizó SPSS con el propósito de 
realizar los gráficos y porcentajes en las tablas de frecuencias, también presentar su 
distribución y figuras. Además, se procede analizar el coeficiente de correlación de 
Spearman, donde se prueba la hipótesis de manera que se conozca si existe relación entre 
las variables: Motivación y desempeño laboral. Asimismo, se elaborará las tablas cruzadas 
bivariadas, para efectuar un análisis descriptivo, con la finalidad de explicar los resultados 
de manera analítica. 
 
2.6. Aspectos Éticos 
 
Nuestro proyecto tendrá la veracidad de los resultados del instrumento de 
recolección de datos, el cual será evaluado por una prueba de similitud del software 
TURNITIN una semana antes de la sustentación alcanzando el porcentaje de 19% índice 
de similitud, esto con la finalidad de garantizar la confidencialidad, originalidad y 
veracidad para la presente investigación. 
 
En primer caso se analizó a aprobación de forma voluntaria, quiere decir que la 
aprobación para cooperar en el análisis de estudio de forma voluntaria, sin coacción, 








Inmediatamente de la entereza como origen del análisis ético. El honor y la 
satisfacción de las personas que colaborarán en el análisis de estudio, para lo cual la 
aprehensión será muy fuerte para la persona que está realizando todo este análisis. 
Adicionalmente a ello, las personas que colaboren con el análisis de trabajo conservarán su 
derecho de no ser revelado su identidad, debido a que ellos merecen respeto y si toman esa 
decisión será respetada, y en el caso llegasen a sentirse intimidados o incómodos sea el 
































































3.1. Descripción  
 
En este capítulo se describen los resultados obtenidos de la investigación para las 
variables y las dimensiones de la variable motivación 
Tabla 7 
Distribución de frecuencia para Motivación y desempeño laboral 
Fuente: Elaboración propia en base a las encuestas. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 7, se puede afirmar que la motivación es muy buena en un 78.0% y que 
el desempeño laboral es muy bueno en un 72.0% 
 
El objetivo general de la investigación es analizar la relación entre motivación y 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L; mediante los 
resultados se puede indicar que cuando la motivación es muy buena, el desempeño laboral 
es muy bueno con un 70.0%. Además, cuando la motivación es buena, el desempeño 
laboral es bueno con un 18.0%. Considerando para el coeficiente de correlación de 
Spearman una escala de cuatro categorías: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50), 
moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la calificación en base al resultado 
Motivación Desempeño laboral Rho de 
Spearman 







Rho = 0.673** 





































de Rho = 0.673 es de que se tiene una correlación moderada. 
 
Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el análisis estadístico, 
mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de correlación Rho = 0.673** y 
una Sig. Bilateral = 0.000, nos demuestra de que si existe una correlación significativa entre 
la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú 
S.R.L. 
Tabla 8 
Distribución de frecuencia para motivación nomotética o ideográfica y desempeño laboral  
Fuente: Elaboración propia en base a las encuestas. 
Interpretación: 
En la tabla 8, se puede afirmar que la motivación nomotética o ideográfica es muy 
buena en un 62.0% y que el desempeño laboral es muy bueno con un 72.0%. 
 
El objetivo específico de la investigación es Establecer la relación que existe entre 
la motivación nomotética o ideográfica y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
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= 0.000)  
     REGULAR 4.0% 6.0% 4.0% 14.0% 
BUENO 0.0% 16.0% 8.0% 24.0% 
MUY BUENO       0.0% 2.0% 60.0% 62.0% 






motivación nomotética o ideográfica es muy buena el desempeño, también es muy bueno 
en un 60.0%. Además, cuando la motivación nomotética o ideográfica es buena, el 
desempeño laboral es bueno con un 16.0%. Finalmente, cuando la motivación nomotética o 
ideográfica es regular, el desempeño laboral es regular en un 4.0%. Considerando para el 
coeficiente de correlación de Spearman una escala de cuatro categorías: escasa o nula (0.00 
a 0.25), débil (0.26 a 0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la 
calificación demuestra que existe una correlación moderada. 
Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el análisis estadístico, 
mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de correlación Rho =0. 694**y 
una Sig. Bilateral = 0.000, nos demuestra de que si existe una correlación significativa entre 
la motivación nomotética o ideográfica y desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Terceriza Perú S.R.L. 
Tabla 9  




Desempeño laboral Rho de Spearman 









Rho = 0.606** 
Sig. (bilateral)  
= 0.000)  
 












































Fuente: Elaboración propia en base a las encuestas 
INTERPRETACIÓN: 
 
 En la tabla N° 9, se puede afirmar que la motivación innata o adquirida es muy 
buena en un 80.0% y que el desempeño laboral es muy bueno con un 72.0%. 
 
           El objetivo general de la investigación es establecer la relación que existe entre la 
motivación innata o adquirida y el desempeño laboral de la empresa Terceriza Perú S.R.L; 
mediante los resultados se puede indicar que cuando la motivación innata o adquirida es 
muy buena, el desempeño laboral también es muy bueno en un 66.0%. Además, cuando la 
motivación innata o adquirida es buena, el desempeño laboral es bueno con un 8.0%. 
Finalmente, cuando la motivación innata o adquirida es regular, el desempeño laboral es 
regular en un 2.0%. Considerando para el coeficiente de correlación de Spearman una 
escala de cuatro categorías: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50), Moderada (0.51 
a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la calificación demuestra que existe una 
correlación moderada 
 
            Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el análisis estadístico, 
mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de correlación Rho = 0.606**y 
una Sig. Bilateral = 0.000, nos demuestra de que si existe una correlación significativa 
entre la motivación innata o adquirida y desempeño laboral de los colaboradores de la 











 Distribución de frecuencia de Motivación internas o externos y desempeño laboral 
Fuente: Elaboración propia en base a las encuestas. 
INTERPRETACIÓN: 
En la tabla N° 10, se puede afirmar que la motivación interna o externos es muy 
buena en un 78.0% y que el desempeño laboral es muy bueno con un 72.0%.  
           El objetivo específico de la investigación es establecer la relación que existe entre la 
motivación internas o externos y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
Terceriza Perú S.R.L, campaña Portabilidad, Santa Anita 2017; mediante los resultados se 
puede indicar que cuando la motivación interna o externos es muy buena, el desempeño 
laboral también es muy bueno en un 66.0%. Además, cuando la motivación interna o 
externos es buena, el desempeño laboral es bueno con un 10.0%. Finalmente, cuando la 
motivación interna o externos es regular, el desempeño laboral es regular con un 2.0%. 
Considerando para el coeficiente de correlación de Spearman una escala de cuatro 
















Rho = 0.612** 
Sig. (bilateral)  














































o perfecta (0.76 a 1.00); la calificación demuestra que existe una correlación moderada. 
Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el análisis estadístico, mediante la 
prueba Rho de Spearman con un coeficiente de correlación Rho = 0.612**y una Sig. 
Bilateral = 0.000, nos demuestra de que si existe una correlación significativa entre la 
motivación interna y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú 
S.R.L. 
Tabla 11 
 Distribución de frecuencia de motivación mecanicista o cognoscitivo y desempeño 
laboral. 
Fuente: Elaboración propia en base a las encuestas. 
INTERPRETACIÓN: 
En la tabla 11, se puede afirmar que la motivación mecanicista o cognoscitivo es muy 
buena en un 90.0% y que el desempeño laboral es muy bueno con un 72.0%.  
 
El objetivo específico de la investigación es establecer la relación que existe entre la 
motivación mecanicista o cognoscitivo y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña Portabilidad, Santa Anita 2017; mediante los 
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buena, el desempeño laboral también es muy bueno en un 66.0%. En cambio, cuando la 
motivación mecanicista o cognoscitivo es buena, el desempeño laboral es bueno con un 
2.0%. Considerando para el coeficiente de correlación de Spearman una escala de cuatro 
categorías: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte 
o perfecta (0.76 a 1.00); la calificación demuestra que existe una correlación escasa. 
 
Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el análisis estadístico, mediante la 
prueba Rho de Spearman con un coeficiente de correlación Rho = 0.212y una Sig. Bilateral 
= 0.001, nos demuestra de que si existe una correlación escasa entre la motivación 
mecanicista o cognoscitivo y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 






















































La investigación tuvo como objetivo; Analizar la relación entre motivación y 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña 
Portabilidad, Santa Anita 2017. De la misma manera se busca determinar la relación entre 
cada una de las dimensiones de la variable Motivación (motivación nomotética o 
ideográfica, motivación innata o adquirida, motivación internos externsas, motivación 
mecanicista o cognoscitivo), con la variable desempeño laboral. 
 
Los cuestionarios utilizados han sido preparados para las características de la 
empresa Terceriza Perú S.R.L y luego se validó por cinco expertos de la Universidad 
cesar Vallejo con una calificación del 81.8% y luego de una prueba piloto se calcula la 
confiabilidad con una alfa de Cronbach de 0.855 para el cuestionario de motivación y 
0.958 para el cuestionario de desempeño laboral. 
 
Los resultados nos muestran que los colaboradores de la empresa Terceriza Perú 
S.R.L califican la motivación como muy buena en un 78%, pero se tiene un grupo que lo 
califica como buena, situación que debe ser tomada en consideración por los dueños de la 
empresa. Por otro lado, se tiene que estos mismos colaboradores indican que es muy 
bueno el desempeño laboral de la empresa Terceriza Perú S.R.L en un 72%. 
 
Pero si analizamos la relación que tienen las dos variables se observa que el mayor 
porcentaje de los datos se concentra en la diagonal principal de los resultados de la tabla 
cruzada, en donde los  colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, campaña 
Portabilidad, Santa Anita 2017, que consideran que cuando la motivación es muy buena, 
entonces el desempeño laboral también es muy bueno en un 70% y cuando la motivación 
es buena, entonces el desempeño laboral también es muy bueno en un 18%. La lectura de 
estos resultados nos permite afirmar que existe una relación lineal directa entre estas dos 
variables; resultado que es corroborado con la prueba estadística de correlación Rho de 
Spearman (Rho=0.673, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p = 0.05), que nos permite afirmar de 
que existe una relación lineal directa entre estas dos variables. Estos resultados son 
menores que los obtenidos por Alba & Marín (2014) (Rho de Spearman Rho =0.736, Sig. 






desempeño laboral de la IPS universidad autónoma. Y bastante similar al obtenido por 
Enríquez (2014) (Rho de Spearman Rho =0.682 Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05)), que 
demuestra que existe relación entre la motivación y el nivel de desempeño de los 
empleados del instituto de la visión en México; como también los resultados de Olvera 
(2013)(Rho de Spearman Rho =0.622, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05)), demostrando 
que existe relación entre la motivación y el desempeño laboral  de los empleados 
Administrativos del área comercial de la Constructora Fuoriani Obras y Proyectos; por 
otro lado esta Romero (2014) (Rho de Spearman Rho=0.430, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 
0.05)), afirmando que existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Minerales Andino MTR S.A.C. Lima. Por otro lado, esta 
Saurre (2015) (Rho de Spearman Rho=0.332, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05)), que 
demuestra que existe relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal 
caso oficina de gestión documentaria del ministerio de desarrollo e inclusión. Finalmente, 
está Carrera (2014) (Rho de Spearman Rho=0.608, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05)), 
demostrando que existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de las cajeras 
del área de procesos operativos de una empresa de seguridad de Lima Metropolitana 
2014. Estos resultados nos muestra que si existe relación entre la motivación y desempeño 
laboral en distintos tipos de empresas, como son las empresas mencionadas y 
consideradas para estos resultados. 
 
Detallando los resultados de las dimensiones de la Motivación en forma 
independiente se observa que la motivación nomotética o ideográfica presentó una 
calificación con 62.0% de muy bueno, seguido de la dimensión motivación innata o 
adquirida con 80.0% de muy bueno; en el otro extremo se encuentra la motivación interna 
o externos que tiene 78.0% de muy bueno; y finalmente está la motivación mecanicista o 
cognoscitivo que tiene 90.0%. Por lo tanto, los directivos de la empresa Terceriza Perú 
S.R.L, deberán mejorar sus indicadores de la motivación mecanicista o cognoscitivo, 
sobre todo los valores que tienen los colaboradores para hacer frente a obstáculos y 
problemas, también la solidaridad practicada por los jefes y subordinados, de manera que 







Estos resultados de la tabla cruzada, son coincidentes con los obtenidos en la 
interrelación de las dos variables y la de las dimensiones de la motivación con la variable 
desempeño laboral donde se tiene que cuando los colaboradores consideran que la 
motivación es muy buena, entonces es muy bueno en un 70.0%; la mayor interrelación 
corresponde a las dimensiones de motivación innata, motivación interna y motivación 
mecanicista con el desempeño laboral que cuando los colaboradores consideran que la 
motivación es bueno, entonces es bueno en un 66.0% para la dimensión motivación innata 
o adquirida, un 66.0% en la motivación internas o externos y un 66.0% para la dimensión 
motivación mecanicista o cognoscitivo. La dimensión motivación nomotética o 
ideográfica relacionada con el desempeño laboral es la que tiene un menor porcentaje para 
cuando los colaboradores consideran que la motivación es muy buena, entonces es muy 
bueno en un 60.0%. 
 
Los resultados de la prueba estadística de correlación entre las dimensiones de 
motivación y desempeño laboral, nuevamente es coincidente con los obtenidos en las 
tablas cruzadas. Los Rho de Spearman más altos corresponden a las dimensiones de 
motivación nomotética o ideográfica (Rho=0.694, Sig. (bilateral) = 0.000); y la dimensión 
motivación internas o externos (Rho=0.612, Sig. (bilateral) = 0.000) y los más bajos son 
los que corresponden a la motivación innata o adquirida (Rho=0.606, Sig. (bilateral) = 
0.000) y para la motivación mecanicista o cognoscitivo (Rho=0.212, Sig. (bilateral) = 
0.000). En conclusión, podríamos afirmar que todas las dimensiones de la motivación 
están correlacionadas en forma directa y significativa con la variable desempeño laboral, 
correspondiendo la correlación más baja a la motivación mecanicista o cognoscitivo y la 
más alta a la motivación nomotética o ideográfica y la motivación interna o externos. 
 
Ahora, si comparamos estos resultados de correlación con los obtenidos en los 
estudios previos tenemos que Enríquez (2014) encuentra que la motivación innata tiene 
correlación con el desempeño laboral (Rho de Spearman Rho =0.537, Sig. (bilateral) = 
0.000; (p ≤ 0.05)), y la motivación mecanicista que también tiene correlación con el 
desempeño laboral (Rho de Spearman Rho =0.524, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05)). 






ideográfica tiene correlación con el desempeño laboral (Rho de Spearman Rho =0.639, 
Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05)). Mientras que Romero (2014) encuentra que la 
motivación innata o adquirida tiene correlación con el desempeño laboral (Rho de 
Spearman Rho=0.301, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05)). Saurre (2015), encuentra que la 
motivación interna o externos tiene correlación con el desempeño laboral (Rho de 
Spearman Rho=0.292, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05)). Finalmente, está Carrera 
(2014) encuentra que la motivación mecanicista o cognoscitivo tiene correlación con el 
desempeño laboral (Rho de Spearman Rho=0.418, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05)). En 
conclusión, podríamos afirmar que se tiene la evidencia suficiente para indicar que existe 
correlación entre las dimensiones de motivación y desempeño laboral; por lo tanto, si se 
mejora la motivación podremos seguir mejorando el desempeño laboral. Debemos poner 
mayor atención en mejorar la motivación innata y la motivación mecanicista de la 
empresa Terceriza Perú S.R.L, con el fin mejorar el desempeño laboral, sin descuidar las 










































































Dado los resultados de esta presente investigación, en base a la información recopilada 
en los colaboradores de la empresa Terceriza Perú S.R.L, se obtienen las siguientes 
conclusiones:  
 
5.1. Para el objetivo general de la presente investigación se puede verificar que existe una 
correlación moderada Rho = 0. 673** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la motivación y 
desempeño laboral. Esto se basó en que la motivación fue percibida como muy bueno en 
un 78.0% de los colaboradores y el 72.0% de los colaboradores manifiesta que el 
desempeño laboral también es muy bueno. Por lo tanto, al ver los datos de correlación y 
significancia, se determinó que no se rechaza la hipótesis general, afirmando que existe 
relación significativa entre las variables I y II. 
 
5.2. Para el objetivo específico N° 1 de la presente investigación se concluye que existe una 
correlación moderada Rho = 0. 694** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la dimensión 
motivación nomotética o ideográfica y la variable desempeño laboral. Esto se basó en 
los resultados que tiene la empresa Terceriza Perú S.R.L y fue considerado como bueno 
en un 62.0% de los colaboradores y el 72.0% manifestó que el desempeño laboral 
también es muy bueno, esto significa que los colaboradores tienen una conducta 
adecuada en el trabajo y con ello recibieron un reconocimiento en merito por la conducta 
que presentaban;  sin embargo un porcentaje de los colaboradores no piensan lo mismo, 
porque las aptitudes no son bien desarrolladas en las horas laborales, porque los 
compañeros de trabajo no se ayudan para lograr los resultados y objetivos mensuales; 
por otro lado la personalidad presentada por el colaborador afecta el desempeño de sus 
compañeros y no permite solucionar los problemas en el trabajo. 
 
5.3. Para el objetivo específico N° 2 de la presente investigación se puede concluir que existe 
una correlación escasa Rho = 0.606** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la dimensión 
motivación innata o adquirida y la variable desempeño laboral. Esto se basó en los 
resultados que tiene la empresa Terceriza Perú S.R.L y fue considerado como muy 
bueno en un 80.0% de los colaboradores y el 72.0% manifestó que el desempeño laboral 






ventas para desarrollar sus labores diarias, garantizando el logro significativo por sus 
resultados, de esta manera los colaboradores fueron recompensados; sin embargo que un 
porcentaje de los colaboradores no piensan lo mismo, ya que no pueden controlar sus 
emociones cuando sucede algún percance o imprevisto, provocando que el desempeño 
sea deficiente en el horario laborable. 
 
5.4. Para el objetivo específico N° 3 de la presente investigación se puede concluir que existe 
una correlación moderada Rho = 0.612** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la dimensión 
motivación internas o externos y la variable desempeño laboral. Esto se basó en los 
resultados que tiene la empresa Terceriza Perú S.R.L y fue considerado como muy 
bueno en un 78.0% de los colaboradores y el 72.0% de los colaboradores manifestó que 
el desempeño laboral también es muy bueno, esto significa que los colaboradores 
consideran que tienen responsabilidad para asumir un cargo elevado al que tienen 
actualmente, ya que participan con responsabilidad en el trabajo en equipo dentro de su 
campaña; sin embargo un porcentaje de los colaboradores no opinan lo mismo, debido a 
que ignoran que el progreso y crecimiento dependen de la motivación de la empresa 
Terceriza Perú S.R.L, a causa de que los colaboradores no se apoyan entre ellos mismos 
para alcanzar el progreso y crecimiento personal que deberían obtener. 
 
5.5. Para el objetivo específico N° 4 de la presente investigación se concluye que existe una 
correlación escasa Rho = 0.212** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la dimensión 
motivación mecanicista o cognoscitivo y la variable desempeño laboral. Esto se basó en 
los resultados que tiene la empresa Terceriza Perú S.R.L, considerado como muy bueno 
en un 90% y que el 72.0% de los colaboradores manifestó que el desempeño laboral 
también es muy bueno, esto significa que los colaboradores han destacado por sus 
valores practicadas en el trabajo, ya que confían en que sus valores son apropiados para 
afrontar cualquier obstáculo que sucede en su campaña, gracias al compañerismo que es 
ejercido entre los colegas cuando ocurre algún imprevisto; sin embargo un porcentaje de 
los colaboradores no cree lo mismo, porque la solidaridad ejercida por los jefes no es la 
adecuada frente a sus subordinados y finalmente ellos no obtienen un reconocimiento 











































A partir de los resultados obtenidos que evidencian una relación significativa entre la 
motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Terceriza Perú 
S.R.L, campaña Portabilidad, Santa Anita 2017, se recomienda a la empresa lo siguiente: 
 
6.1. En relación a la variable motivación se obtuvo una correlación moderada con el 
desempeño laboral, por lo que se recomienda destacar más las aptitudes de sus 
colaboradores, con el propósito de mejorar la dimensión motivación nomotética, ya que 
tiene una correlación significativa moderada, cuyo valor sobresale a las demás, en 
consecuencia la empresa debe valorar por encima de todo las aptitudes de sus 
colaboradores  que son pieza importante y fundamental para el excelente 
desenvolvimiento en la gestión que se lleva a diario, el área de Recursos Humanos 
podría planificar programas motivacionales donde se le dé más valor a sus talentos. Esta 
recomendación será de gran soporte para los encargados de llevar a cabo estrategias para 
que la empresa siga en ascenso y donde los colaboradores por fin se sentirán motivados 
de seguir laborando en una empresa que se preocupa por ellos apreciando hasta el más 
mínimo detalle cada esfuerzo que realizan en la gestión de las ventas, ya que estos 
colaboradores dominan el arte de las ventas.  
 
6.2. Respecto a la dimensión motivación innata o adquirida cuya correlación resultó ser 
moderada se recomienda establecer un esquema comisional más atractivo de acuerdo a 
cada logro que obtengan los colaboradores, respetando lo pactado  en la fecha 
establecida que permita un mayor involucramiento y compromiso laboral entre ambas 
partes, donde cada logro sea bien compensado producto del esfuerzo que se lleva en la 
gestión de portabilidad, otro punto a favor es propiciar viajes motivacionales con mérito 
a su esfuerzo, donde cada colaborador perciba que cada logro que obtiene es bien 
recompensado, quedando como un ejemplo a seguir entre los demás compañeros de la 
campaña portabilidad para que también se motiven a seguir esforzándose llegando a 
cumplir sus objetivos personales y los de la empresa. 
 
6.3. En relación a la dimensión motivación internas o externos se obtuvo un valor de 






colaboradores de la empresa ya que estos usualmente se desmotivan con gran facilidad 
al ver que la empresa no aprecia su progreso y crecimiento constante en las labores 
diarias que se ejecuta, contratando personal externo para un puesto de cargo superior 
para el desempeño de tareas que el personal antiguo ya sabe; entonces con esta relevante 
alternativa los colaboradores podrán aplicar toda su experiencia y conocimiento, además 
se puede instaurar un plan semestral de capacitación para mejorar el rendimiento laboral, 
monitoreado y controlado por el jefe inmediato; todo con la finalidad de que se toma un 
buen rumbo en el desarrollo de las actividades, de manera que la empresa pueda 
diferenciarse de la competencia, manteniendo y atrayendo colaboradores contentos, 
eficientes, eficaces y motivados. 
 
6.4. En cuanto a la dimensión motivación mecanicista o cognoscitivo, se estableció una 
correlación escasa, por ello se recomienda que sea una persona especializada en el tema 
quien se encargue de gestionar y brindar soluciones inmediatas a los colaboradores, todo 
esto suscitado por problemas ocasionados por la demora de los pagos y comisiones, 
maltrato o abuso  laboral hacia los colaboradores; este aporte es relevante ya que 
favorecería a la empresa y a todo el personal porque a veces los jefes inmediatos se 
encuentran tan concentrados en su gestión que dejan de lado las opiniones y problemas 
que tiene su personal, en cambio con un profesional a cargo que cuente con solidaridad y 
empatía sabrá manejar mejor  la situación, de tal manera que así todo la parte 
administrativa también se adecue a este factor tan importante como es la solidaridad y 
no solo se piense en producir sino también preocuparse más en sus colaboradores, Ahora 
si es en el ámbito social, se puede realizar salidas de recreación una vez al año  entre 
jefes y trabajadores, asimismo fomentar actividades deportivas con los trabajadores de la 
empresa, a fin de mejorar los lazos de amistad, manteniendo compromiso y esfuerzo 
entre dichas partes para un mejor desenvolvimiento en la gestión. 
 
6.5. Asimismo, se recomienda que la empresa reconozca mejor las aptitudes de sus 
colaboradores ya que se obtuvo una correlación significativa moderada que resultó ser 
mayor a las demás, por lo tanto se recomienda realizar encuestas cada 2 meses para que 






acerca de ellos, en base a sus respuestas se implementarán atractivos bonos e incentivos, 
aquellos que por el momento no atraen al personal y solo van a cumplir su horario 
laboral, se buscará mayor motivación y sobrevaloración por los conocimientos de ventas 
que el personal trae consigo a la empresa y en mérito a sus aptitudes ellos deben ser los 
primeros en ser tomados en cuenta para un cargo mejor al que tienen; tal como lo 
menciona Maslow en uno de sus cinco menesteres primordiales, en el cual la estima 
involucra el Status, reconocimiento y atención por parte de la empresa hacia sus 
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A continuación, presentaremos un conjunto de preguntas cortas que nos va a permitir 
describir cómo percibe a la empresa TERCERIZA PERÚ S.R.L. Por ello se le pide que 
responda con sinceridad a cada una de las preguntas basándose en como piense o actúe 
tomando en cuenta los siguientes parámetros: 
 
1 Nunca  
2 Casi nunca  
3 A veces 














DIMENSION ITEMS INDICADOR 1 2 3 4 5
1 ¿Crees que tu conducta es la adecuada en el trabajo? 
2 ¿Has obtenido alún reconocimiento en mérito a tu conducta?
3
¿Estás de acuerdo que la conducta es un factor importante para alcanzar tus objetivos?
4 ¿ Alguna vez tu conducta te ha traido problemas en el trabajo?
5 ¿Consideras importante la personalidad para salir de los problemas en el trabajo?
6 ¿Alguna vez ha sentido que su personalidad le ha ayudado en el logro de los 
7 ¿Te has sentido alguna vez perjudicado por la personalidad de algún compañero?
8 ¿Piensa usted que su  personalidad lo ha ayuda a motivarse en el trabajo ?
9 ¿Son sus aptitudes bien desarrolladas en sus horas laborales?
10 ¿ Piensas que tus aptitudes te han ayudado a obtener buenos resultados en el trabajo?
11 ¿ Te han ayudado en el trabajo a poder desenvolver mejor tus aptitudes?
12 ¿ Sientes que valoran tus aptitudes mediante el logro de los objetivos mensuales?
13 ¿Confia en su institnto de ventas a la hora de realizar sus labores diarias ?
14 ¿Ha obtenido algùn logro significativo por sus resultados?
15 ¿Siente que cada logro que realiza es recompensado?
16 ¿Sabe controlar sus emociones cuando sucede un imprevisto?
17 ¿Alguna vez sus emociones la han traicionado en su horario laborable?
18 ¿Considera que tiene responsabilidad para sumir un cargo mayor al que tiene?
19 ¿Usted participa con responsabilidad en el trabajo en equipo de su campaña?
20 ¿Siente que la apoyan en su campaña para su progreso y crecimiento personal?
21
¿Consideras que  tu progreso y crecimiento dependen de la motivación de tu empresa?
22 ¿ Alguna vez ha sido destacado por sus valores en el trabajo?
23 ¿Considera que sus valores han sido destacados alguna vez por sus jefes?
24 ¿Confia en sus valores para hacerle frente a cualquier problema?
25 ¿Cree que hay solidaridad por parte de sus jefes ?
26 ¿Ha obtenido reconocimiento alguna vez por su solidaridad?
27 ¿ Actúa con solidaridad frente a los demás?
28 ¿Considera importante el compañerismo entre sus colegas para el trabajo en equipo ?
29 ¿Existe compañerismo cuando ocurre algún imprevisto ?










































































A continuación, presentaremos un conjunto de preguntas cortas que nos va a permitir 
describir cómo percibe a la empresa TERCERIZA PERÚ S.R.L. Por ello se le pide que 
responda con sinceridad a cada una de las preguntas basándose en como piense o actúe 
tomando en cuenta los siguientes parámetros: 
 
1 Nunca 
2 Casi nunca 
3 A veces 



























DIMENSION N° INDICADOR 1 2 3 4 5
1 ¿Cree que son fáciles los objetivos para llegar a la meta planteada?
2 ¿Cumple con las metas proyectadas en el mes ?
3 ¿Tiene clara las estrategias que emplea en su gestión para cumplir las metas ?
4
¿Considera que en su puesto de trabajonle brindan las herramientas necesarias para llegar a sus 
metas?
5 ¿Recibe apoyo por parte de su jefe inmediato àra el cumplimiento de sus metas?
6 ¿Es bien remunerado su cumplimiento de funciones?
7 ¿Usted cree que el cumplimiento de funciones deberìa ser reforzado por el área de capacitaciones?
8 ¿Se siente motivado en desarrollar un excelente cumplimiento de funciones en su gestión?
9 ¿ Aporta de manera efectiva en el cumplimiento de funciones?
10 ¿Alguna vez en su cumplimiento de funciones se le ha presentado algún incoveniente?
11 ¿Al momento de gestionar lo hace con compromiso?
12 ¿Considera que es muy importante el compromiso en su gestión?
13 ¿Existe compromiso de parte de su jefe inmediatos para trabajar en equipo?
14 ¿Asume con responsabilidad y compromiso la gestión que realiza a diari?
15 ¿Cree usted que sus compañeros desempeñan sus labores con el mismo compromiso que usted?
16 ¿Considera usted que existe apatía por parte de su jefe inmediato?
17 ¿Alguna vez  la apatía  de otros lo ha perjudicado en el trabajo?
18 ¿ Ha sido víctima de alguna agresión dentro del trabajo?
19 ¿ Alguna vez presenció agresión verbal entre sus compañeros?
20 ¿Sueles practicar el absentismo constantemente?
21 ¿Considera que el absentismo perjudica su productividad en el trabajo?
22 ¿Cuándo trabaja lo hace con empatía?
23 ¿Existe empatía entre sus compañeros y usted?
24 ¿Considera ustd que su jefe  aplica la empatía con todo el equipo de trabajo?
25 ¿Considera usted que la solución de problemas sería más fácil si se escuchara otras ideas?
26 ¿Solicita apoyo a sus compañeros para la solución d eproblemas en gu gestión?
27 ¿Ayuda a sus compañeros, cuando estos requieres una solución de problemas?
28 ¿Al momento de pedir una colaboración en el trabajo usted aporta?
29 ¿Hay colaboración por parte de sus compañeros al momento de solicitar ayuda?






















































































































































































































































































































Título Problema de Investigación Objetivos de Estudios Hipotesis de Investigación  Variables Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores
Instrumento de 
Medición
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable (1) Definición Conceptual V1 Definición Operacional V1 Dimensión de la V1 Indicadores de la V1
¿Qué relación existe entre la motivación y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa TERCERIZA PERÚ SRL, campaña 
Portabilidad, Santa Anita 2017?
Analizar el vínculo entre motivación y desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa TERCERIZA PERÚ S.R.L, 
campaña Portabilidad, Santa Anita 2017.
Eexiste vínculo significativo entre la motivación y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa TERCERIZA S.R.L, campaña portabilidad, 
Santa Anita ,2017.
        Motivaciòn
Petri, H. y Govern, J. (2006) indican 
que la motivación es el concepto que 
usamos al describir las fuerzas que 
interactúan sobre un organismo o en 
su interior para que dirija e inicie la 
conducta, explicando porqué se 
realiza en una situación y no en otra.
La motivación se evaluará a través de 
su tipología , nomotética, innata, 
interna y mecanicista, siendo estas 
evaluadas por 12 indicadores, los 
cuales serán de ayuda  para la 
elaboración de la  encuesta que será 
medida mediante un cuestionario 
con escala de Likert.
Motivaciçon nomotética




              
             Conducta
           Personalidad
             Aptitudes
                      Instinto
                      Logro
                  Emociones
                Responsabilidad
           Progreso y crecimiento
                        Valores
                     Solidaridad
                   Compañerismo
Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas Variable (2) Definición Conceptual V2 Definición Operacional V2
 ¿De qué manera se relaciona la motivación 
nomotética y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa TERCERIZA PERÙ 
SRL, campaña Portabilidad, Santa Anita 2017?
¿De qué manera se relaciona la motivación 
innata y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa TERCERIZA PERÚ 
SRL, campaña Portabilidad, Santa Anita 2017?
¿De qué manera se relaciona la motivación 
interna y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa TERCERIZA PERÚ 
SRL, campaña Portabilidad, Santa Anita 2017?
¿De qué manera se relaciona la motivación 
mecanicista y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa TERCERIZA PERÚ 
SRL, campaña Portabilidad, Santa Anita 2017?
Establecerr el vínculo que coexiste entre la motivación 
nomotética y el desempeño laboral de los colaboradores 
de la empresa TERCERIZA PERÚ S.R.L, campaña 
Portabilidad, Santa Anita 2017.
Establecer el vínculo que coexiste entre la motivación 
innata y el desempeño laboral de la empresa TERCERIZA 
PERÚ S.R.L, campaña Portabilidad, Santa Anita 2017.
Establecer el vínculo que coexiste entre la motivación 
interna y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa TERCERIZA PERÚ S.R.L, campaña Portabilidad, 
Santa Anita 2017.
Establecer el vínculo que coexiste entre la motivación 
mecanicista y el desempeño laboral de los colaboradores 
de la empresa TERCERIZA PERÚ S.R.L, campaña 
Portabilidad, Santa Anita 2017.
Existe vínculo significativo entre la motivación 
nomotética y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa TERCERIZA PERÚ S.R.L, 
campaña Portabilidad, Santa Anita 2017.
Existe vínculo significativo entre la motivación innata 
y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa TERCERIZA PERÚ S.R.L, campaña 
Portabilidad, Santa Anita 2017.
Existe vínculo significativo entre la motivación 
interna y el desempeño laboral de los colaboradores 
de la empresa TERCERIZA PERÚ S.R.L, campaña 
Portabilidad, Santa Anita 2017.
Existe vínculo significativo entre la motivación 
mecanicista y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa TERCERIZA PERÚ S.R.L, 
campaña Portabilidad, Santa Anita 2017.
         DesempeñoLaboral
Robbins y Judge, (2013) indica que el 
buen desempeño laboral es la 
combinación de eficiencia y eficacia al 
momento de realizar las tareas 
fundamentales y necesarias del 
puesto de trabajo, así como las 
acciones que contribuyen al ambiente 
psicológico de la organización. 
El desempeño laboral será evaluado 
a través de sus componentes  
desempeño de tarea, falta 
deproductividad y civismo, 
conocimientos, los cuales mediante 
sus 9 indicadores mostrados en la 
matriz de consistencia se medirá 
mediante un cuestionario.
         Desempeño de tarea
        Falta de productividad
                Civismo
                          Metas
         Cumplimiento de    funciones
                 Compromiso
                         Apatía
                      Agresión
                    Absentismo
                       Empatía
            Soluciòn de problemas
                 Colaboración
“MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO 
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE 
LA EMPRESA TERCERIZA S.R.L, 
































VARIABLE DIMENSIONES PESO ITEMS INDICADORES PREGUNTAS
Metas ¿Cree que son fáciles los objetivos para llegar a la meta planteada?
¿Cumple con las metas proyectadas en el mes ?
¿Tiene clara las estrategias que emplea en su gestión para cumplir las metas ?
¿Considera que en su puesto de trabajonle brindan las herramientas necesarias para llegar a sus metas?
¿Recibe apoyo por parte de su jefe inmediato para el cumplimiento de sus metas?
Cumplimiento de funciones ¿Es bien remunerado su cumplimiento de funciones?
¿ Para el cumplimiento de las metas debería reforzarse el área de capacitación?
¿Se siente motivado en desarrollar un excelente cumplimiento de funciones en su gestión?
¿ Aporta de manera efectiva en el cumplimiento de funciones?
¿Alguna vez en su cumplimiento de funciones se le ha presentado algún incoveniente?
Compromiso ¿Al momento de gestionar lo hace con compromiso?
¿Considera que es muy importante el compromiso en su gestión?
¿Existe compromiso de parte de su jefe inmediato para trabajar en equipo?
¿Asume con responsabilidad y compromiso la gestión que realiza a diario?
¿Cree usted que sus compañeros desempeñan sus labores con el mismo compromiso que usted?
Apatía ¿Considera usted que existe apatía por parte de su jefe inmediato?
¿Alguna vez  la apatía  de otros lo ha perjudicado en el trabajo?
Agresión ¿ Ha sido víctima de alguna agresión dentro del trabajo?
¿ Alguna vez presenció agresión verbal entre sus compañeros?
Absentismo ¿Sueles practicar el absentismo constantemente?
¿El absentismo perjudica su productividad en el trabajo?
Empatía ¿Cuándo trabaja lo hace con empatía?
¿Existe empatía entre sus compañeros y usted?
¿Considera usted que su jefe  aplica la empatía con todo el equipo de trabajo?
Solución de problemas ¿Considera usted que la solución de problemas sería más fácil si se escuchara otras ideas?
¿Solicita apoyo a sus compañeros para la solución de problemas en gu gestión?
¿Ayuda a sus compañeros, cuando estos requieren una solución de problemas?
Colaboración ¿Al momento de pedir una colaboración en el trabajo usted aporta?
¿Hay colaboración por parte de sus compañeros al momento de solicitar ayuda?

















Desempeño de tarea 50% 15
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